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Di dalam setiap perusahaan, tak akan terlepas dari adanya sumber daya manusia (SDM). 
Pengakuan akan pentingnya sumber daya manusia dalam setiap perusahaan merupakan salah satu faktor 
yang vital bagi pencapaian tujuan perusahaan dan pemanfaatan berbagai fungsi di dalam kegiatan 
manajemen agar efektif dan efisien. Untuk itu sumber daya manusia senantiasa mengadakan integrasi 
antara kebutuhan, sifat, dan perilaku individu dengan kebutuhan dan keinginan perusahaan. Sebagai unsur 
terpenting, manusia tidak dapat digantikan oleh teknologi, karena bagaimanapun baiknya instansi, 
lengkapnya sarana dan fasilitas kerja, semuanya tidak akan mempunyai arti penting tanpa ada manusia 
yang mengatur, menggunakan dan memeliharanya. Dengan kata lain, hidup dan berlangsungnya suatu 
instansi tergantung dari orang-orang yang ada di dalam instansi tersebut. Tujuan pada penelitian ini adalah 
: untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja, disiplin dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan unit 
produksi di PT HM Sampoerna Tbk Rungkut 2 Surabaya. 
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh dengan menyebarkan 
kuesioner kepada karyawan unit produksi di PT HM Sampoerna Tbk Rungkut 2 Surabaya berjumlah 85 
karyawan. Dengan menggunakan teknik analisis regresi linier berganda. 
Kesimpulan hasil penelitian ini adalah : (1) Terdapat pengaruh secara serempak motivasi kerja, 
disiplin dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan ; (2) terdapat pengaruh secara parsial motivasi 
kerja, disiplin dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. 
 
Kata kunci : motivasi kerja, disiplin, budaya organisasi, kinerja karyawan 
 
PENDAHULUAN 
Dalam persaingan global saat ini, dunia kerja sangat membutuhkan orang yang bisa 
berpikir untuk maju, cerdas, inovatif dan mampu berkarya dengan semangat tinggi dalam 
menghadapi kemajuan zaman. Tidak hanya itu, saat ini sumber daya manusia mempunyai peran 
penting dalam suatu lembaga. Berbagai organisasi, lembaga dan instansi berusaha meningkatkan 
prestasi dari seluruh elemen yang ada dalam organisasi masing-masing dengan tujuan mencapai 
kelangsungan hidup organisasi, terutama sumber daya di dalamnya. 
Motivasi merupakan kegiatan yang mengakibatkan, menyalurkan dan memelihara perilaku manusia. 
Motivasi bukan hanya satu-satunya yang mempengaruhi tingkat prestasi seseorang. Dua faktor lainnya yang 
terlibat adalah kemampuan individu dan pemahaman tentang perilaku yang diperlakukan untuk mencapai 
prestasi yang tinggi atau disebut persepsi peranan. Motivasi, kemampuan, dan persepsi peranan adalah saling 
berhubungan. Jadi bila salah satu faktor rendah, maka tingkat prestasi akan rendah, walaupun faktor-faktor 
lainnya tinggi.Motivasi memegang peran yang penting dalam pelaksanaan kegiatan pekerjaan. 
Motivasi menjadi pendorong seseorang melaksanakan suatu kegiatan guna mendapatkan hasil yang 
terbaik. Oleh karena itu, tidaklah heran jika pegawai yang mempunyai motivasi yang tinggi 
biasanya mempunyai prestasi yang tinggi pula. Untuk itu motivasi perlu dibangkitkan agar dapat 
menghasilkan kinerja (prestasi) yang terbaik. 
Keberhasilan dalam melaksanakan pekerjaan tidak terlepas dari faktor kedisiplinan. Disiplin 
adalah suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan yang telah ditetapkan 
oleh perusahaan dimana seorang karyawan bekerja, baik peraturan tertulis maupun tidak tertulis. 
Disiplin merupakan suatu peraturan institusi yang harus dipatuhi oleh setiap anggota, sehingga bagi 
setiap anggota yang melakukan pelanggaran disiplin akan dikenakan sanksi. Tindakan disiplin atau 
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sanksi dapat berupa teguran-teguran (reminds), penskoran (suspension), penurunan pangkat atau 
gaji (reduction in rank of pay) dan pemecatan (tiring). Seorang pegawai yang mempunyai tingkat 
kedisiplinan yang tinggi akan tetap bekerja dengan baik walaupun tanpa diawasi oleh atasan dan 
juga mentaati peraturan yang berlaku dengan kesadaran yang tinggi tanpa ada paksaan dari pihak 
manapun. Sehingga pegawai yang mempunyai kedisiplinan yang tinggi akan mempunyai prestasi 
kerja yang baik dan melakukan pekerjaan sesuai dengan target yang ingin dicapai. Pegawai yang 
tidak disiplin dalam melaksanakan tugasnya akan mendapat sanksi berupa penundaan kenaikan 
pangkat dan atau pemecatan dari jabatan sebagai karyawan.  
Selanjutnya dalam meningkatkan sumber daya manusianya, instansi melakukan pelatihan 
yang diadakan secara periodik bagi pegawai tetap dan pelatihan singkat bagi pegawai honorer. 
Akan tetapi pada dasarnya pengembangan sumber daya manusia dapat dilaksanakan melalui 3 (tiga) 
jalur, yaitu jalur pendidikan formal, jalur pelatihan kerja dan jalur pengembangan (bimbingan kerja) 
di tempat kerja. Jalur pendidikan formal ditujukan kepada pengembangan kemampuan, kepribadian, 
bakat, sikap mental dan kreatifitas. Pengembangan merupakan suatu proses pendidikan jangka 
panjang yang mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisir dimana pegawai manajerial 
mempelajari pengetahuan konseptual dan teoritis guna mencapai tujuan yang umum. Dengan 
demikian istilah pelatihan ditujukan pada pegawai pelaksana dalam rangka meningkatkan 
pengetahuan dan ketrampilan teknis, sedangkan pengembangan diperuntukkan bagi pegawai tingkat 
manajer dalam rangka meningkatkan kemampuan konseptual, kemampuan dalam pengambilan 
keputusan, dan memperluas human relation. Begitu pula dengan jalur pelatihan kerja merupakan 
suplemen dan komplemen dari pendidikan formal yang lebih ditekankan pada peningkatan 
ketrampilan kerja dan sikap mental. Sedangkan jalur pengembangan merupakan pematangan di 
lapangan kerja dalam waktu yang relatif cukup lama. Ketiga jalur tersebut merupakan proses 
berlanjut dan saling terkait sebagai suatu sistem pengambangan sumber daya manusia yang terpadu. 
Tujuan pada penelitian ini adalah : untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja, disiplin dan 




Hasibuan (2013:73) menyatakan bahwa disiplin kerja adalah sikap mental yang tercermin 
dalam perbuatan atau tingkah laku seseorang, kelompok masyarakat berupa ketaatan (obedience) 
terhadap peraturan, norma yang berlaku dalam masyarakat. 
Menurut Davis (2014:94) bahwa, "Disiplin adalah suatu tindakan manajemen memberikan 
semangat kepada pelaksanaan standar organisasi, ini adalah pelatihan mengarah kepada upaya 
membenarkan dan melibatkan pengetahuan-pengetahuan dan prilaku petugas sehingga ada 
kedisiplinan pada diri petugas, untuk menuju pada kerjasama dan prestasi yang lebih baik". 
Menurut Mondy (2014), disiplin adalah kondisi kendali diri karyawan dan prilaku tertib 
yang menunjukkan tingkat kerjasama tim yang sesungguhnya dalam suatu organisasi. Salah satu 
aspek hubungan internal kekaryawanan yang penting namun sering kali sulit dilaksanakan adalah 
penerapan tindakan disipliner.  
Tujuan disiplin baik kolektif maupun perorangan yang sebenarnya adalah untuk 
mengarahkan tingkah laku pada realita yang harmonis. Untuk menciptakan kondisi tersebut, 
terlebih dahulu harus diwujudkan keselerasan antara hak dan kewajiban pegawai/karyawan. 
Menurut Handoko (2013:71) jenis-jenis disiplin kerja dibagi dua, yaitu : 
1. Self discipline 
Disiplin ini timbul karena seseorang merasa terpenuhi kebutuhannya dan telah menjadi bagian 
dari organisasi, sehingga orang akan tergugah hatinya untuk sadar dan secara sukarela 
mematuhi segala peraturan yang berlaku. 
 
2. Command discipline 
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Disiplin ini tumbuh bukan dari perasaan ikhlas, akan tetapi timbul karena adanya 
paksaan/ancaman orang lain. 
Dalam setiap organisasi, yang diinginkan pastilah jenis disiplin yang pertama, yaitu datang 
karena kesadaran dan keinsyafan. Akan tetapi kenyataan selalu menunjukkan bahwa disiplin itu 
lebih banyak di sebabkan oleh adanya semacam paksaan dari luar. Disiplin mengacu pada pola 
tingkah laku dengan ciri-ciri sebagai berikut : 
1. Adanya hasrat yang kuat untuk melaksanakan sepenuhnya apa yang sudah menjadi norma, 
etika, kaidah yang berlaku. 
2. Adanya perilaku yang terkendali. 
3. Adanya ketaatan. 
Adapun menurut Soejono (2016:60) disiplin kerja dipengaruhi oleh faktor yang sekaligus 
sebagaiindikator dari disiplin kerja, yaitu : 
1. Ketepatan waktu, para pegawai datang ke kantor tepat waktu, tertib dan teratur, dengan begitu 
dapat dikatakan disiplin kerja baik. 
2. Menggunakan peralatan kantor dengan baik, sikap hati-hati dalam menggunakan peralatan 
kantor, dapat menunjukkan bahwa seseorang memiliki disiplin kerja yang baik, sehingga 
peralatan kantor dapat terhindar dari kerusakan. 
3. Tanggung jawab yang tinggi, pegawai yang senantiasa menyelesaikan tugas yang dibebankan 
kepadanya sesuai dengan prosedur dan bertanggung jawab atas hasil kerja, dapat pula dikatakan 
memiliki disiplin kerja yang baik. 
4. Pegawai memakai seragam, menggunakan kartu tanda pengenal identitas, membuat ijin bila 
tidak masuk, juga merupakan cerminan dari disiplin yang tinggi. 
Motif seringkali diistilahkan sebagai dorongan. Dorongan atau tenaga tersebut merupakan 
gerak jiwa dan jasmani untuk berbuat. Sehingga motif tersebut merupakan driving force yang 
menggerakkan manusia untuk bertingkah laku dan di dalam perbuatannya itu mempunyai tujuan 
tertentu. As'ad dalam Hasibuan (2013:83). Motivasi secara sederhana dapat diartikan "Motivating" 
yang secara implisit berarti bahwa pimpinan suatu organisasi berada di tengah-tengah bawahannya, 
dengan demikian dapat memberikan bimbingan, instruksi, nasehat dan koreksi jika diperlukan 
(Sinungan, 2012:58). Sedangkan pendapat lain mengatakan bahwa motivasi adalah keinginan yang 
terdapat pada seorang individu yang merangsang untuk melakukan tindakan oleh Winardi 
(2015:70). Motivasi adalah dorongan yang ada dalam diri manusia yang menyebabkan ia 
melakukan sesuatu. 
Menurut Hasibuan (2013) terdapat dua metode dalam motivasi, metode tersebut adalah 
metode langsung dan metode tidak langsung. Kedua metode motivasi tersebut dapat dijelaskan 
sebagai berikut : 
1. Metode langsung, merupakan motivasi materil atau non materil yang diberikan secara 
langsung kepada seseorang untuk pemenuhan kebutuhan dan kepuasannya. Motivasi ini 
dapat diwujudkan misalnya dengan memberikan pujian, penghargaan, bonus dan piagam.  
2. Metode tidak langsung, merupakan motivasi yang berupa fasilitas dengan maksud untuk 
mendukung serta menunjang gairah kerja dan kelancaran tugas Contohnya adalah dengan 
pemberian ruangan kerja yang nyaman, penciptaan suasana dan kondisi kerja yang baik.   
Menurut Robbins (2016:63) budaya organisasi adalah sehimpunan nilai, prinsip-prinsip, 
tradisi, dan cara-cara bekerja yang dianut bersama oleh para anggota organisasi dan mempengaruhi 
cara mereka bertindak. Selain itu menurut Robbins (2016:67-68) budaya lahir dan berkembang 
melalui visi para pendiri organisasi karena budaya organisasi mencerminkan nilai-nilai yang 
dipegang oleh sang pendiri. Setelah itu budaya organisasi akan berkembang melalui seleksi 
karyawan. Para manager biasanya akan menyeleksi seorang karyawan tidak hanya berdasarkan 
kualifikasi kemampuan, tetapi juga dengan melihat apakah karyawan tersebut dapat berbaur dengan 
baik dalam organisasi. Tindakan manager puncak juga membawa dampak yang besar terhadap 
budaya sebuah organisasi. Terakhir, para karyawan beradaptasi dengan budaya organisasi melalui 
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sosialisasi, yaitu sebuah proses yang membantu para karyawan baru untuk memahami cara-cara 
organisasi menjalankan berbagai pekerjaannya. 
Jadi budaya mengandung apa yang boleh dilakukan atau tidak boleh dilakukan sehingga 
dapat dikatakan sebagai suatu pedoman. Pada dasarnya budaya organisasi dalam perusahaan 
merupakan alat untuk mempersatukan setiap individu yang melakukan aktivitas secara bersama-
sama. Robbins (2016:63-64) mengungkapkan bahwa ada tujuh dimensi yang menjabarkan budaya 
sebuah organisasi, masing-masing dari ketujuh dimensi tersebut adalah inovasi dan keberanian 
mengambil risiko (inovation and risk taking) yaitu seberapa besar organisasi mendorong para 
karyawannya untuk bersikap inovatif dan berani mengambil resiko, perhatian terhadap detil 
(attention to detail) yaitu seberapa besar dalam ketelitian, analisis, dan perhatian pada detail yang 
dituntut oleh organisasi dari para karyawannya, berorientasi kepada hasil (outcome orientation) 
yaitu seberapa besar organisasi menekankan pada pencapaian sasaran (hasil), ketimbang pada cara 
mencapai sasaran (proses), berorientasi kepada manusia (people orientation) seberapa jauh 
organisasi bersedia mempertimbangkan factor manusia (karyawan) di dalam pengambilan 
keputusan manajemen, berorientasi tim (team orientation) yaitu seberapa besar organisasi 
menekankan pada kerja kelompok (tim), ketimbang kerja individu, dalam menyelesaikan tugas-
tugas, agrefitas (aggressiveness) yaitu seberapa besar organisasi mendorong para karyawan untuk 
menyelesaikan pekerjaan dengan cepat dari pada santai, stabilitas (stabilility) yaitu seberapa besar 
organisasi menekankan pada pemeliharaan status quo di dalam pengambilan berbagai keputusan 
dan tindakan. 
Dessler (2016:421) merumuskan budaya organisasi sebagai : suatu ekspresi kombinasi 
pengaruh dari keyakinan dasar organisasi, nilainilai harapan dan pola tindakan tertentu”. 
Selanjutnya Dessler menambahkan budaya organisasi adalah : ”totalitas pola perilaku dan 
karakteristik pola pemikiran dari karyawan suatu organisasi, keyakinan, pelayanan, perilaku dan 
tindakan dari karyawan”. Perilaku kepemimpinan termasuk dalam budaya organisasi, salah satu 
elemen budaya organisasi adalah kinerja karyawan yang menonjol dianggap penting dalam 
organisasi tersebut. Untuk menjelaskan suatu mekanisme yang mengintegrasikan individu dalam 
suatu organisasi,  
Berbagai definisi budaya organisasi yang dikemukakan oleh para ahli, dapat diketahui 
bahwa ada tiga hal yang menjadi ciri budaya organisasi yaitu : dipelajari, dimiliki bersama dan 
diwariskan dari generasi ke generasi. Apa yang penting bagi para manajer atau pimpinan organisasi 
adalah menciptakan dan memelihara suatu budaya organisasi yang kuat dan jelas. Budaya 
organisasi yang kuat memiliki beberapa tujuan, salah satunya adalah mendapatkan usaha-usaha 
produktif pegawai  dan membantu setiap orang untuk bekerja mencapai tujuan-tujuan yang sama. 
Dalam hidupnya, manusia dipengaruhi oleh budaya dimana manusia berada, seperti nilai-nilai, 
keyakinan dan perilaku sosial/masyarakat yang kemudian menghasilkan budaya sosial atau budaya 
masyarakat. Hal yang sama juga akan terjadi bagi para anggota organisasi dengan segala nilai, 
keyakinan dan perilakunya dalam organisasi yang kemudian menciptakan budaya organisasi. Tiga 
kekuatan yang memberikan bagian paling penting dalam mempertahankan sebuah budaya adalah 
(1) praktek seleksi organisasi, (2) tindakan manajemen puncak, serta (3) sosialisasi budaya 
organisasi. Dalam hal tindakan manajemen puncak yang mempunyai dampak penting terhadap 
budaya organisasi antara lain perilaku manajemen terhadap pegawai, seperti keteladanan, 
peneguran, penindakan yang kurang tepat, kejadian-kejadian ini dalam kurun waktu tertentu 
memberikan perubahan dari nilai / norma yang telah dianut sebelumnya.  Tiga elemen dari budaya 
organisasi adalah masalah sosialisasi, masalah perilaku dan dapatkah organisasi yang besar 
memiliki suatu budaya. Pengaruh budaya organisasi terhadap suatu organisasi antara lain kinerja 
organisasi, perilaku karyawan, indikator keberhasilan dan kinerja ekonomi (efisiensi).  
Budaya organisasi pada dasarnya akan mewakili norma-norma perilaku yang diikuti oleh 
para anggota organisasi, termasuk mereka yang berada dalam hirarkhi organisasi. Bagi organisasi 
yang masih didominasi oleh pendiri, misalnya, maka budaya akan menjadi wahana untuk 
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mengkomunikasikan harapan-harapan pendiri kepada para pekerja lainnya. Demikian pula jika 
organisasi yang dikelola oleh seorang manajer senior yang bersifat otokratis yang menerapkan gaya 
kepemimpinan “top down”, maka budaya juga akan berperan mengkomunikasikan harapan-harapan 
mereka. 
Rivai (2014) menjelaskan bahwa budaya organisasi merupakan kerangka kerja yang menjadi 
pedoman perilaku sehari-hari, bagaimana harus bekerja dalam suatu lingkungan organisasi dan 
mengarahkan tindakan mereka untuk mencapai tujuan organisasi. Definisi lain yang bersifat 
operasional bahwa budaya organisasi merupakan pola asumsi dasar yang dimiliki bersama yang 
dipelajari oleh kelompok untuk memecahkan masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal 
yang telah berlangsung cukup baik untuk dianggap sah dan diterima.  
Budaya terkenal dengan konsep yang sulit untuk dirumuskan. Namun budaya itu sendiri 
terbentuk oleh faktor internal dan eksternal yang saling mempengaruhi, baik manusianya maupun 
lingkungan dalam sikap dan perilakunya yang dapat menjadi karakter atau ciri khas dari suatu 
komunitas atau organisasi. 
Menurut Rivai (2014) fungsi budaya dalam suatu organisasi adalah : 
1. Sebagai pembeda yang jelas antara satu organisasi dengan organisasi lainnya. 
2. Budaya merupakan identitas bagi anggota organisasi. 
3. Budaya mempermudah timbulnya komitmen bagi pencapaian tujuan organisasi. 
4. Budaya meningkatkan kemantapan sistem sosial. 
5. Budaya akan memandu dan membentuk sikap dan perilaku individu-individu dalam organisasi. 
Pengertian kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance (prestasi kerja 
atau prestasi yang dicapai oleh seseorang). Prestasi kerja pada umumnya dipengaruhi oleh 
keterampilan, pengalaman dan kesungguhan kerja dari tenaga kerja yang bersangkutan. 
Kinerja adalah merupakan implementasi dari rencana yang telah disusun tersebut. 
Implementasi kinerja dilakukan oleh sumber daya manusia yang memiliki kemampuan, kompetensi, 
motivasi dan kepentingan. Bagaimana organisasi menghargai dan memperlakukan sumber daya 
manusianya akan mempengaruhi sikap dan perilakunya dalam menjalankan kinerja. 
Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 
tugas dan tanggung jawabnya. Menurut Mangkunegara (2013:9) defenisi kinerja adalah 
perbandingan hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja per satuan waktu (lazimnya per 
jam).  
Mangkunegara (2013:9) mengemukakan definisi kinerja sebagai ungkapan seperti output, 
efisiensi serta efektivitas sering dihubungkan dengan produktivitas. Ada beberapa unsur yang secara 
relatif dapat menunjang proses produktivitas tenaga kerja yakni : 
1. Peranan tenaga kerja dalam perusahaan 
Dalam hal ini diharapkan adanya kesungguhan hati untuk mematuhi dan menajalankan 
peraturan yang berlaku di dalam perusahaan. Menghindari adanya sifat kelalaian dan 
kecerobohan dalam menjalankan tugas yang merupakan pangkal kesulitan. 
2. Peranan para pemimpin perusahaan 
Penanganan manajemen dalam pola yang lebih mengutamakan pendekatan manusiawi 
merupakan inti dari diperolehnya dorongan semangat kerja untuk berproduksi tinggi. Untuk 
kepentingan ini ada dua macam cara yang dapat ditempuh yaitu : 
a. Pendekatan spiritual 
Merupakan suatu usaha untuk meningkatkan semangat yang lahir dari hati nurani secara 
manusiawi yang sangat diperlukan untuk berproduksi tinggi. 
b. Pendekatan behavioristik 
Merupakan suatu usaha untuk meningkatkan semangat dan kegairahan kerja serta 
menggerakkan hati sangat diperlukan sebagai modal merubah perilaku untuk lebih 
produktif. 
3. Peranan masyarakat pemakai barang atau jasa 
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Proses produktivitas tenaga kerja secara tidak langsung juga perlu memperhatikan sikap para 
pelanggan, seperti adanya kritik, saran-saran. Pujian-pujian yang didasarkan atas pengalaman 
mereka memakai produk selama ini. Dengan demikian masyarakat pemakai barang dan jasa 
tetap berperan secara tidak langsung, serta ikut memperbaiki proses produksi dari perusahaan 
penghasil produk tersebut. 
4. Peranan pemerintah 
Peranan pemerintah sangat penting, terutama program pendayagunaan sumber daya manusia 
dalam pembangunan nasional secara terpadu. Pemerintah berkewajiban memberi ijin, 
pengawasan, pembinaan serta perlindungan bagi masyarakat pemakai barang dan jasa. Dengan 
kata lain pemerintah perlu secara langsung menggerakkan aktifitas kerja secara maksimal dan 
penuh tanggung jawab. 
Pada hakikatnya, manajemen kinerja adalah tentang bagaimana kinerja tersebut dikelola. 
Dasar untuk melaksanakan manajemen kinerja adalah perumusan tujuan, terdapatnya konsensus dan 
kerja sama, sifatnya berkelanjutan, terjadi komunikasi dua arah, dan terdapat umpan balik. 
Melaksanakan maanajemen kinerja akan memberikan manfaat bagi organisasi, tim, dan individu. 
Manajemen kinerja mendukung tujuan menyeluruh organisasi dengan mengaitkan pekerjaan dari 
setiap pekerja dan manajer pada keseluruhan unit kerjanya. Seberapa baik seorang pemimpin 
mengelola kinerja bawahan akan secara langsung mempengaruhi kinerja individu, unit kerja, dan 
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Gambar 1. Model Penelitian 
 Hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
H1 : Motivasikerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan 
H2 : Disiplinmempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan 
H3 : Budaya organisasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan 
 
METODE PENELITIAN  
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawanunit produksi di PT HM Sampoerna Tbk 
Rungkut 2 Surabayadengan jumlah 85 orang. Sampelyang dipergunakan adalah seluruh 
karyawanSekretariat Daerah Kabupaten Pasuruan. Penelitian ini menggunakan sensus, yaitu semua 
populasi diteliti (Sugiyono, 2015 : 78). Semua populasi 85karyawan dijadikan sampel. 
1. Variabel bebas (independent variable) 
Variabel bebas (X) yaitu variabel yang nilainya mempengaruhi nilai variabel lain, atau variabel 
yang menjadi sebab timbulnya atau berubahnya variabel dependent / variabel terikat (Sugiyono, 
2015 : 52). Dalam penelitian ini yang termasuk dalam variabel bebas adalah : 
a. Motivasi kerja (X1) merupakan dorongan/daya yang timbul dari diri, tanpa ada paksaan dari 
siapapun untuk melakukan suatu pekerjaan, meliputi : 
1) Insentif yang diperoleh merupakan salah satu hal yang membuat bersemangat dalam 
menyelesaikan pekerjaan 
2) Hubungan kerja dengan rekan sesama sangat baik dan saling membantu dalam pekerjaan 
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3) Lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif membuat karyawan bersemangat dalam 
bekerja 
4) Fasilitas yang disediakan mendukung dalam bekerja 
b. Disiplin (X2) adalah sikap mental yang tercermin dalam perbuatan atau tingkah laku 
seseorang, kelompok masyarakat berupa ketaatan (obedience) terhadap peraturan, norma 
yang berlaku dalam masyarakat, meliputi : 
1) Jika karyawan tidak masuk mampu memberikan alasan yang jelas 
2) Pada waktu istirahat karyawan menggunakan waktunya dengan baik 
3) Karyawan datang dan pulang sesuai dengan waktu yang telah ditentukan  
4) Karyawan berusaha meminimalkan kesalahan dalam melaksanakan pekerjaan 
c. Budaya organisasi (X3) adalah sehimpunan nilai, prinsip-prinsip, tradisi, dan cara-cara 
bekerja yang dianut bersama oleh para anggota organisasi dan mempengaruhi cara mereka 
bertindak, meliputi : 
1) Dalam bekerja saya dituntut untuk selalu melakukan inovasi dan berani mengambil 
resiko dari pekerjaan saya 
2) Setiap melakukan pekerjaan saya selalu memperhatikan sedetail mungkin pekerjaan 
tersebut 
3) Sejauh ini saya merasa bahwa manajemen di perusahaan lebih mengutamakan pada hasil 
kerja 
4) Selama ini pihak manajemen selalu mempertimbangkan karyawan dalam pengambilan 
keputusan organisasi 
5) Pekerjaan yang saya lakukan memiliki kecenderungan mengutamakan kerja tim 
6) Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan lebih cepat dari pada santai 
7) Organisasi selalu melibatkan karyawannya untuk mengambil keputusan dengan jalan 
musyawarah 
2. Variabel terikat (dependent variable) 
Variabel terikat (Y) yaitu variabel yang dipengaruhi atau menjadi akibat karena adanya 
variabel bebas (Sugiyono, 2015 : 52). Dalam penelitian ini yang termasuk dalam variabel terikat 
adalah kinerja karyawan. 
Kinerja karyawan (Y) adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan 
tugas-tugas yang dibebankan kepadanya dalam upaya mencapai tujuan organisasi, meliputi : 
a. Banyaknya volume pekerjaan yang saya terima dapat saya selesaikan sesuai dengan waktu 
yang telah ditentukan 
b. Saya selalu teliti dalam melaksanakan pekerjaan yang saya terima 
c. Ketepatan waktu merupakan faktor yang penting dalam menyelesaikan pekerjaan 
d. Saya memiliki kemampuan berkomunikasi secara baik dalam melaksanakan pekerjaan 
Analisis yang digunakan pada penelitian ini adalah regresi linier berganda. Uji t untuk uji 
secara parsial dan uji F untuk uji secara simultan. Rumus tersebut adalah sebagai berikut : 
Rumus Regresi Berganda : 
Y = o + 1X1 + 2X2 + 3X3 + e   (Ghozali, 2015 : 46) 
Keterangan : 
Y = kinerja karyawan 
X1 = motivasikerja 
X2 = disiplin 
X3 = budaya organisasi 
o = konstanta 
1…..3 = koefisien regresi 
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HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
Hasil uji validitas dan reliabilitas sebagai berikut 
Tabel 1. Uji Validitas MotivasiKerja (X1) 

















Berdasarkan tabel 1, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk motivasi kerja 
lebih kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid (Ghozali, 2015 : 137). 
Tabel 2. Uji Validitas Disiplin (X2) 

















Berdasarkan tabel 2, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk disiplin lebih kecil 
dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid (Ghozali, 2015 : 137). 
Tabel 3. Uji Validitas Budaya Organisasi (X3) 





























Berdasarkan tabel 3, diketahui bahwa nilai probabilitas ketujuh item pembentuk budaya organisasi 
lebih kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti ketujuh item tersebut valid (Ghozali, 2015 : 137). 
Tabel 4. Uji Validitas Kinerja Karyawan (Y) 

















Berdasarkan tabel 4, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk kinerja 
karyawan lebih kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid 
(Ghozali, 2015 : 137). 
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk melihat tingkat kehandalan instrumen sebagai alat ukur 
dalam penelitian, sehingga hasil penelitian nantinya benar-benar memenuhi standar ilmiah dan tidak 
bias. Untuk menguji reliabilitas instrumen ini menggunakan koefisien reliabilitas Cronbach’s 
Alpha, hasil selengkapnya dapat dilihat pada tabel di bawah : 
Tabel 5. Uji Reliabilitas 
Variabel Alpha Cronbach Keterangan 
motivasi kerja (X1) 0,617 Reliabel 
disiplin (X2) 0,650 Reliabel 
budaya organisasi (X3) 0,789 Reliabel 
kinerja karyawan (Y) 0,826 Reliabel 
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Berdasarkan tabel 5, dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1. Nilai reliabilitas motivasikerja sebesar 0,617 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 
(Ghozali, 2015 : 133). 
2. Nilai reliabilitas disiplin sebesar 0,650 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 (Ghozali, 
2015 : 133). 
3. Nilai reliabilitas budaya organisasi sebesar 0,789 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 
(Ghozali, 2015 : 133). 
4. Nilai reliabilitas kinerja karyawan sebesar 0,826 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 
(Ghozali, 2015 : 133). 
Hasil perhitungan dalam analisis menggunakan program SPSS for Windows release 22.0 
seperti yang tercantum pada lampiran, lebih rinci dapat dijelaskan sebagai berikut : 
 
Tabel 6. Koefisien Regresi 
Variabel Koefisien Regresi 
Konstanta 0,746 
Motivasikerja (X1) 0,382 
Disiplin (X2) 0,256 
Budaya organisasi (X3) 0,141 
 
Persamaan regresi linier berganda akan diperoleh sebagai berikut : 
Y =  0 + 1X1 + 2X2 + 3X3 + e 
Y = 0,746 + 0,382 X1 + 0,256 X2 + 0,141 X3 
Dari persamaan tersebut diatas dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1. Konstanta (0) sebesar 0,746 menunjukkan besarnya kinerja karyawan, apabila seluruh variabel 
bebas tersebut sama dengan nol. 
2. Koefisien regresi untuk motivasi kerja (X1) sebesar 0,382. Berarti jika motivasi kerja (X1) naik 
sebesar 1 satuan, maka kinerja karyawan (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,382 satuan. 
3. Koefisien regresi untuk disiplin (X2) sebesar 0,256. Berarti jika disiplin (X2) naik sebesar 1 
satuan, maka kinerja karyawan (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,256 satuan. 
4. Koefisien regresi untuk budaya organisasi (X3) sebesar 0,141. Berarti jika budaya organisasi 
(X3) naik sebesar 1 satuan, maka kinerja karyawan (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,141 
satuan. 
Nilai adjusted R square dimana hasil perhitungan dari lampiran 3 sebesar 0,642 atau 64,2 % 
pengaruh motivasi, iklim organisasi dan komunikasi organisasi terhadap kinerja karyawan sebesar 
64,2 %, sisanya 35,8 % dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam model. 
Hasil uji t pada penelitian ini disajikan pada tabel 7. 
Tabel 7. Hasil Uji t 
Variabel t hitung t tabel Signifikan Keterangan 
Motivasi kerja (X1) 8,874 1,989 0,000 Ada pengaruh 
Disiplin (X2) 7,456 1,989 0,000 Ada pengaruh 
Budaya organisasi (X3) 5,938 1,989 0,000 Ada pengaruh 
 
Hasil uji t pada tabel 7 dapat dijelaskan sebagai berikut  
1. Nilai t hitung motivasikerja (X1) sebesar 8,874 lebih besar dari t tabel 1,989 menunjukkan 
bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja. Hipotesis pertama (H1) yang menyatakan 
motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja diterima. 
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2. Nilai t hitung disiplin(X2) sebesar 7,456 lebih besar dari t tabel 1,989 menunjukkan bahwa 
disiplinberpengaruh terhadap kinerja. Hipotesis kedua (H2) yang menyatakan 
disiplinberpengaruh terhadap kinerja diterima. 
3. Nilai t hitung budaya organisasi(X3) sebesar 5,938 lebih besar dari t tabel 1,989 menunjukkan 
bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja. Hipotesis ketiga (H3) yang menyatakan 
budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja diterima. 
PEMBAHASAN 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi adalah dorongan atau kecenderungan yang 
timbul pada diri seseorang secara sadar atau tidak sadar melakukan tindakan dengan tujuan tertentu, 
usaha-usaha yang menyebabkan seseorang atau kelompok orang tergerak melakukan sesuatu karena 
ingin mencapai tujuan yang dikehendaki. Dengan demikian motivasi kerja dapat diartikan sebagai 
keinginan atau kebutuhan yang melatar belakangi karyawan sehingga karyawan tersebut terdorong 
untuk bekerja. Motivasi yang timbul karena insentif yang diberikan, merupakan pelaksanaan teori 
harapan yang dicetuskan oleh Victor H. Vroom, berpendapat bahwa karyawan akan termotivasi 
untuk bekerja atau melakukan hal-hal tertentu jika mereka yakin bahwa dari prestasinya itu mereka 
akan mendapatkan imbalan besar. 
Hasil penelitian ini didukung oleh pendapat Hasibuan (2013) yang menyatakan bahwa 
motivasi kerja merupakan dorongan untuk melakukan suatu pekerjaan dan motivasi erat kaitannya 
dengan kinerja atau performansi seseorang. Motivasi kerja yang tinggi akan menyebabkan 
seseorang melakukan pekerjaannya dengan lebih semangat, karena dalam melakukan pekerjaan itu 
dilaksanakan dengan senang hati dan atas kesadaran sendiri maka pekerjaan yang dihasilkan juga 
baik. Seseorang yang memiliki motivasi tinggi dapat melaksanakan pekerjaannya dengan maksimal. 
Orang yang bekerja dengan maksimal, berarti orang tersebut memiliki tingkat kinerja yang tinggi 
(Timpe, 2016). 
Berdasarkan hasil ini dapat dinyatakan bahwa motivasi kerja dapat dijadikan prediktor untuk 
meningkatkan kinerja karyawan produksi di PT HM Sampoerna Tbk Rungkut 2 Surabaya. Upaya-
upaya yang dapat dilakukan untuk meningkatkan motivasi kerja adalah: Pertama mendorong para 
karyawan untuk lebih berprestasi. Kedua, pemberian penghargaan yang sesuai dengan prestasi dan 
kemampuan karyawan. Ketiga memberikan perlakuan yang wajar dan adil sesuai dengan hak , 
martabat dan kewajibannya. Keempat, meningkatkan kesejahteraan, imbal jasa yang wajar dan 
profesional, rasa aman dalam melaksanakan tugas, menciptakan kondisi kerja yang kondusif dalam 
melaksanaan tugas. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa disiplin waktu adalah jenis disiplin yang paling 
mudah dilihat dan dikontrol baik oleh manajemen, pegawai yang bersangkutan, maupun oleh 
masyarakat. Misalnya disiplin terhadap jam kerja dapat dipantau secara cepat dan tepat melalui 
sistem daftar presensi yang baik atau melalui apel. Akan tetapi dalam berbagai observasi kelihatan 
bahwa disiplin dalam hal waktu tidak merupakan jaminan adanya disiplin kerja atau perbuatan. 
Dapat saja seorang pegawai hadir tepat pada waktunya, tetapi tidak segera melakukan kegiatan 
sesuai ketentuan organisasi, melainkan melakukan hal lain yang hakikatnya merugikan organisasi 
dan masyarakat. Banyak usaha yang dapat ditempuh untuk mendisiplinkan pegawai misalnya 
melalui apel pagi dan apel siang, presensi setiap hari, dan cara-cara lain yang seringkali disertai 
sanksi administratif. Namun usaha ini sebenarnya baru separuh jalan, sedangkan yang separuh lagi 
adalah usaha pendisiplinan kerja. 
Dapat dikatakan bahwa disiplin kerja adalah keharusan mengikuti aturan kerja secara ketat 
dan tepat yang meliputi metode pengerjaan, prosedur kerja, waktu, dan volume yang telah 
ditetapkan dan mutu yang telah dibakukan. Dalam  upaya mendisiplinkan kerja ada faktor-faktor 
yang harus diperhatikan yaitu : (1) pembagian tugas dan pekerjaan dibuat lengkap dan dapat 
diketahui dengan sadar oleh para pegawai ; (2) Adanya petunjuk kerja yang singkat, sederhana 
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tetapi lengkap ; (3) Kesadaran setiap pegawai terhadap tugas atau pekerjaan yang menjadi tanggung 
jawabnya ; (4) perlakuan adil terhadap setiap penyimpangan oleh manajemen. 
Disiplin kerja dengan melaksanakan metode pengerjaan dan prosedur kerja akan 
memberikan manfaat bagi organisasi, tim, dan individu. Disiplin yang semacam inilah yang dapat 
meningkatkan kinerja perusahaan karena mendukung tujuan menyeluruh organisasi dengan 
mengaitkan pekerjaan dari setiap pekerja dan manajer pada keseluruhan unit kerjanya (Wibowo 
2013:3). 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa dengan dukungan manajemen pada para karyawan 
untuk mengutamakan hasil kerja maka, budaya organisasi memiliki sejumlah peranan penting yaitu 
: a) Membantu menciptakan rasa memiliki jati diri bagi pekerja; b) Dapat dipakai untuk 
mengembangkan keikatan pribadi dengan perusahaan; c) Membantu stabilisasi organisasi sebagai 
suatu sistem sosial; d) Menyajikan pedoman perilaku, sebagai hasil dari norma-norma perilaku yang 
sudah terbentuk. Budaya organisasi dapat meningkatkan kinerja karena, menurut Rivai (2014) 
bahwa budaya organisasi merupakan kerangka kerja yang menjadi pedoman perilaku sehari-hari, 
bagaimana harus bekerja dalam suatu lingkungan organisasi dan mengarahkan tindakan mereka 
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